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RESUMO 
SEIDEL, Deise Cristina. As causas do absenteismo dos Agentes Municipais de 
Transito. A municipalizactao do transite motivou a cria9ao de inumeras empresas publicas e 
no seu bojo a constituictao de carreiras tipicas para exercer o papel de agentes de 
fiscalizactao de transite e transporte. A inexperiencia dos municfpios, a ausencia de 
regulamentactoes e padroes nacionais de procedimentos e a natureza desta atividade 
proporcionaram ao Iongo dos ultimos anos o surgimento de conflitos de pequena 
intensidade mas que por sua freqGencia, geram instabilidade, deterioram o clima 
organizacional e provocam o absenteismo. 0 absenteismo e uma fonte de preocupactao 
para os empresarios, pelo elevado custo quer direto ou indireto, interferindo no faturamento 
das organizactoes. Sendo o trabalho uma seqUencia de actoes, a falta de urn trabalhador 
prejudica a todos. Cada vez mais as empresas desenvolvem programas de melhorias de 
qualidade de vida de seus colaboradores, Trata-se de investimento com retorno garantido, 
pela melhoria da satisfa9ao com o trabalho, reductao de nivel de stress, absenteismo, 
doen9as e acidentes de trabalho, redu9ao de rotatividade de pessoal, bern como aumento 
de produtividade e melhoria do clima organizacional. Buscou-se neste estudo, analisar a 
percep<fao do grupo de Agentes Municipais de Transite sabre o clima organizacional e 
agentes estressores que levam ao absenteismo. Os dados para este estudo foram 
coletados atraves de urn questionario de carater quantitativa aplicado junto a uma amostra 
deste grupo. Os resultados obtidos indicam quais fatores contribuem para as ausencias ao 
trabalho e indicam quais a9oes podem fazer com que o grupo alvo do estudo, torne-se mais 
comprometido e envolvido com a assiduidade. 
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1 - INTRODUCAO 
Em plena era do conhecimento, toma-se como base da excelencia 
empresarial o capital humano. A capacidade de sobrevivencia das empresas 
dependem das pessoas agregadas aos seus valores patrimoniais para o 
desenvolvimento tecnologico, mudan<;a e enfrentamento da globaliza<;ao. Os 
subsistemas de provisao de recursos humanos providenciam de forma inesgotavel 
valores e talentos humanos capazes de formar o cerebra e o sistema nervoso da 
empresa moderna. 
0 sucesso ou fracasso de urn empreendimento depende, sobretudo da 
sensibilidade das pessoas que ocupam cargos de comando em reconhecer e 
incentivar o desenvolvimento da sua equipe, atendendo as suas necessidades de 
higiene e seguran<;a para que sejam atingidos os objetivos de suas areas e os da 
empresa como urn todo. De acordo com CHIAVENATO (1981, p. 121) "Os gestores 
devem sobretudo investir na preven<;ao, utilizando-a como ferramenta de gestao". 
Para CONTE (2003), a qualidade de vida no trabalho pode ser entendida 
tambem como urn programa que visa facilitar e satisfazer as necessidades do 
trabalhador ao desenvolver suas atividades na organiza<;ao, tendo como ideia basica 
o fato de que as pessoas sao mais produtivas quanta mais estiverem satisfeitas e 
envolvidas com o proprio trabalho. 
0 absentefsmo refere-se as ausencias dos empregados em momentos que 
deveriam estar trabalhando. As causas do absentefsmo, nem sempre estao no 
proprio empregado, mas na organiza<;ao, na superv1sao deficients, no 
empobrecimento das tarefas, na falta de motiva<;ao e estfmulo, nas condi<;oes 
insatisfatorias de trabalho, na precaria integra<;ao do empregado a organiza<;ao e 
nos impactos psicologicos de uma dire<;ao deficients. 
Geralmente o absentefsmo tern sido relacionado a trabalho ou condi<;oes de 
trabalhos insatisfatorios. As organiza<;oes que tern uma polftica projetada para 
controlar as ausencias, sejam por meio de recompensas pela frequencia ou de 
puni<;ao, registram menor numero de ausencias. 
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Fala-se tambem que a ausencia pode ser causada pela cultura da ausencia 
de urn grupo de trabalho ou organiza9ao. Uma organiza9ao pode encorajar a 
ausencia, outra pode encorajar a assiduidade do funcionario ao trabalho. 
Para entender melhor a questao do absenteismo nas empresas, se fara urn 
estudo do assunto focando num grupo especifico. Foi escolhido urn grupo de 
Agentes Municipais de Transito, pois foi constatado que para atender a demanda de 
ocorrencias diarias no transito e necessaria urn efetivo constante. Ocorre que esse 
efetivo se apresenta em constante defasagem, devido principalmente ao 
absenteismo. Foi verificado entao a necessidade de elaborar urn estudo para 
identificar quais as causas que estao contribuindo para este absenteismo. Para este 
estudo se fara as seguintes indaga96es: 
Quais sao os motivos que tern influenciado no absenteismo, do grupo 
estudado, de Agentes Municipais de Transito? 
0 absenteismo compromete o trabalho dos Agentes Municipais de transito? 
Como os Agentes Municipais de transito se comportam em rela9ao a este 
tema? 
0 que a empresa pode fazer para aumentar a assiduidade dos funcionarios? 
Ap6s ser analisadas estas informa96es, serao apresentadas algumas 
recomenda96es, que proporcionarao urn ferramental para que os gestores tomem 
medidas preventivas e corretivas para melhorar o ambiente de higiene e seguran9a 
do trabalhador, visando urn quadro de funcionarios mais efetivo, ativo e disposto 
para o trabalho. 
Esta pesquisa se faz relevante pela possibilidade da obten9ao de 
informa96es, coletadas junto ao grupo dos Agentes Municipais de Transito, que 
servirao de base para que os gestores possam orienta-los no sentido de estarem 
mais envolvidos e comprometidos com a assiduidade. 
Com este trabalho pretende-se investigar as causas do absenteismo entre os 
Agentes Municipais de Transito, apresentando tres objetivos especificos: 
• ldentificar quais sao OS estressores que levam OS Agentes Municipais de Transito 
ao absenteismo. 
• Levantar a percep9ao doa Agentes Municipais de Transito de, sobre o clima 
Organizacional. 
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• Sugerir ac;oes que possam diminuir o lndice de absentelsmo no grupo de 
Agentes Municipais de Transito. 
Como procedimento Metodol6gico, sera definido para o estudo uma pesquisa 
descritiva, atraves de urn estudo de caso, com abordagem quantitativa. ANDRE 
(1995), define estudo de caso como o "estudo aprofundado de uma unidade em sua 
complexidade e dinamismo proprio, fornecendo informac;oes relevantes para tomada 
de decisoes". 
Como instrumento de coleta de dados para a realizac;ao deste trabalho, sera 
aplicado urn questionario de carater sigiloso e individual numa amostra do grupo, 
para se obter informac;oes que viabilizem levantar quais as causas mais frequentes 
de absenteismo dos Agentes Municipais de Transito. 
0 instrumento de coleta de dados sera aplicado em uma amostra do grupo 
que sera escolhido aleatoriamente nos diversos setores e escalas de servic;o. 
Para a analise dos resultados sera utilizados graficos e tabelas para a analise 
dos resultados da pesquisa, que serao posteriormente apresentados a empresa. 
Como recursos serao utilizados para as pesquisas, levantamento de dados e 
informac;oes, os livros, peri6dicos e Internet, bern como computadores e material de 
escrit6rio de uso continuo. Para a pesquisa junto aos funcionarios sera elaborado 
urn questionario, que sera aplicado junto a amostra da populac;ao. 
Este trabalho sera apresentado em capitulos onde: 
No primeiro capitulo sera feita uma introduc;ao do tema, com a metodologia, 
estudo , instrumentos, analises, que foram utilizadas no trabalho. 
No segundo capitulo sera apresentado o referencial te6rico que dara 
embasamento a este trabalho 
No terceiro capitulo serao analisados e discutidos os resultados do trabalho 
No quarto capitulo sera apresentada a considerac;ao e recomendac;ao final. 
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2- DESENVOLVIMENTO 
Para o desenvolvimento deste trabalho sera feito urn estudo da area de 
Recursos Humanos, fazendo uma explanagao sobre o absenteismo, suas possiveis 
causas e conseqUencias. 
2.1- ABSENTEiSMO 
0 absenteismo e urn motivo de interesse crescenta, visto o atual contexto 
economico e de competitividade, fazendo com que as empresas procurem meios 
para diminuir sua ocorrencia, aumentando sua rentabilidade e com isto crescendo de 
forma sustentada. 
Para CHIAVENATO (2002, p. 190), "o absenteismo, tambem denominado 
ausentismo, e uma expressao utilizada para designar as faltas ou ausencias dos 
empregados ao trabalho". Em um sentido rna is amplo, e a soma dos periodos em 
que os empregados da organizagao se encontram ausentes do trabalho, seja por 
falta, seja por atraso, devido a algum motivo interveniente. 
Para se formar uma organizagao e necessaria que duas ou mais pessoas se 
juntem para esse fim, pois etas iram cooperar entre si para alcangarem objetivos 
comuns. Como explica, CHIAVENATO (1999, p. 71); "as pessoas e as organizagoes 
estao engajadas em uma complexa e incessante interagao: as pessoas passam a 
maior parte de seu tempo nas organizagoes das quais dependem para viver e as 
organizagoes sao constituidas de pessoas sem as quais nao poderiam existir''. 
As empresas tern seus objetivos e tendem a crescer, com isso e necessaria 
um maior numero de pessoas, cada qual com diferentes objetivos individuais. 
Para ultrapassar o possivel conflito potencial entre esses objetivos, a 
intera9ao entre as pessoas e organiza96es torna-se complexa e 
dinamica. Essa intera9ao pode ser explicada como urn processo de 
reciprocidade baseada em urn contrato psicol6gico, recheado de 
expectativas reciprocas que regem as rela96es de intercambio entre 
pessoas e organiza96es. 
CHIAVENATO (1999, p. 136) 
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Tanto a rotatividade como o absenteismo sao fatores que preocupam as 
organiza(ff6es pela incerteza e imprevisibilidade do comportamento das pessoas. 
Mas do que isto, sao fatores que levam a perda tanto para as organiza(ff6es como 
para as pessoas envolvidas. Muitas organiza(ff6es procuram combater a rotatividade 
e o absenteismo atuando sabre os seus efeitos: substituindo os empregados que se 
desligaram ou descontando os dias perdidos ou ausentes ou ainda punindo os 
faltantes. A causa do problema, porem, persiste. A tendencia atual e intervir sabre as 
causas que estao provocando o absenteismo e nao mais sabre seus efeitos. Assim, 
torna-se de extrema importancia diagnosticar suas causas e determinantes. 
Para reduzir o absenteismo algumas empresas estao adotando horarios mais 
flexlveis, adaptando o trabalho as necessidades pessoais dos empregados. Estao 
reduzindo os escrit6rios adotando o formato de empresa virtual, fazendo com que os 
empregados trabalhem em casa. 
Uma das abordagens para a compreensao do por que a ausencia ocorre tern 
como foco o abandono, como resposta a trabalhos ou condi(ffoes de trabalho 
insatisfat6rio. 
Para SPECTOR ( 2003 ), as organiza(ff6es que tern uma polltica projetada 
para controlar as ausencias, sejam por meio de recompensas, ou de puni(ffao, 
registram menor numero de ausencias. 
Pode-se adotar urn enfoque diferente a explica(ffao da ausencia. Ela pode ser 
causada pela cultura da ausencia de urn grupo de trabalho ou organiza(ffao. Uma 
organiza(ffao pode ter uma cultura que encoraje a ausencia, outra pode encorajar os 
funcionarios a ir sempre para o trabalho, a menos que seja absolutamente 
imposslvel o comparecimento. 
Para SPECTOR ( 2003 ), a cultura e as pollticas organizacionais sao dois dos 
principais fatores de ausencias. Apesar de a satisfa(ffao no trabalho ter sido o foco da 
maioria das pesquisas, parece que seus efeitos potenciais sao menores do que 
aqueles da cultura e das pollticas. Urn indivlduo insatisfeito, que pode querer 
escapar do trabalho dizendo estar doente, dificilmente fara isso se a ausencia for 
punida. A satisfa(ffao no trabalho pode ser urn fator de ausencia apenas sob as 
condi(ffoes de uma cultura de aceita(ffao e polltica de ausencia liberal. 
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2.1.1 - 0 Custo de Substituir Pessoas 
A rotatividade e o absenteismo sao fatores negativos tanto para organiza~ao 
quanta para o empregado. Toda vez que urn funcionario sai da empresa, ela perde 
uma parte daquilo que representa o maior diferencial competitivo para qualquer 
companhia que pretenda durar no mercado: perde talento, perde conhecimento, 
perde cerebra. Perde tambem tudo que foi investido no funcionario desde o 
processo de provisao, manuten~ao e desenvolvimento. Essa perda e dobrada 
quando precisa formar outras pessoas para substituir aquelas que sairam 
CHIAVENATO ( 1999 ), aborda a rotatividade de pessoal como uma despesa 
que pode ser evitada se houver mais criteria e aten~ao na sele~ao de mao-de-obra. 
A rotatividade alta reflete na produ~ao, no clima organizacional, relacionamento 
interpessoal. 0 autor alerta que para combater a rotatividade e preciso detectar as 
causas e determinantes. A rotatividade de recursos humanos ou turnover e urn dos 
aspectos mais importantes da dinamica organizacional. 
Para SPECTOR ( 2003 ), a ausencia, o nao-comparecimento do funcionario, 
quando esperado, pode ser urn problema grave para as organiza~oes. Muitos dos 
trabalhos exigem a presen~a de alguem, mesmo quando a pessoa normalmente 
responsavel pelas tarefas nao esta presente. A ausencia exige que as organiza~oes 
contratem mais pessoas do que o necessaria para estarem disponiveis diariamente 
ou tenham substitutos a disposi~ao. 
2.1.2 -As causas do Absenteismo 
As causas do absenteismo sao varias, porem, estudos acerca da analise das 
causas, valores reais, identifica~ao de seus tipos, qualidade, grandeza e 
repercussao do absenteismo na produtividade, nao sao muitos. 
0 absenteismo refere-se a ausencia dos empregados em momentos que 
deveriam estar trabalhando. As causas do absenteismo, nem sempre estao no 
proprio empregado, mas na organiza~ao, na supervisao deficiente, no 
empobrecimento das tarefas, na falta de motiva~ao e estimulo, nas condi~oes 
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insatisfat6rias de trabalho, na precaria integrac;ao do empregado a organizac;ao e 
nos impactos psicol6gicos de uma direc;ao deficiente. 
Outras causas sao os baixos salarios, a insalubridade, o desconforto, ou o 
mau ambiente de trabalho. A melhor forma de diminuirem-se os afastamentos por 
atestados medicos, e tendo urn eficaz departamento medico na empresa, que de de 
fato cobertura aos incapacitados, assistindo-os em casa, com consultas e aplicac;oes 
de assistencia paramedica, ou ainda atraves de uma eficiente assistente social. 
Essas causas precisam ser diagnosticadas para controle politico da 
organizac;ao. 0 indice de absentismo puro deve abordar todo o tipo de ausencia, 
inclusive as justificadas. Enquanto o indice de absenteismo de afastados envolve 
ferias e licenc;as. 
Segundo CHIAVENATO (2002, p.191 ), na pratica, as principais causas do 
absenteismo sao: 
1. Doenc;as efetivamente comprovadas; 
2. Doenc;a nao comprovada; 
3. Raz6es diversas de carater familiar; 
4. Atrasos involuntarios por motivo de forc;a maior; 
5. Faltas voluntarias por motivos pessoais; 
6. Dificuldades e problemas financeiros; 
7. Problemas de transporte; 
8. Baixa motivac;ao para trabalhar; 
9. Supervisao precaria da chefia; 
10. Politicas inadequadas da organizac;ao. 
2.1.3- As Variaveis que lnfluem no Absenteismo 
- Satisfac;ao no cargo. 
A relac;ao existente entre satisfac;ao no cargo e absenteismo e apesar de nao 
muito forte, consistente. Os empregados insatisfeitos estao mais propensos as 
faltas, desta forma medidas de satisfac;ao tern que ser combinadas com outras, para 
se prever e compreender efetivamente o absenteismo. 
11 
Para MOBLEY ( 1992, P.67) "0 levantamento das atitudes e satisfac;ao do 
empregado pode ser uma ferramenta de diagnostico util, se bern desenhado e 
validado". 
Levantamentos feitos com empregados que medem as varias dimensoes da 
satisfac;ao, como remunerac;ao, conteudo do cargo, supervisao, colegas e condic;oes 
de trabalho sao especialmente uteis. Alem disso, a realizac;ao peri6dica de 
levantamentos permite que se analisem mudanc;as e tendencias. Urn maior usa das 
analises longitudinais, mais do que das "informais e ocasionais", e uma necessidade 
continua nas pesquisas sabre absentefsmo. 
- expectac;oes e avaliac;oes de futuros papeis internos 
A satisfac;ao no cargo e orientada pelo passado e pelo presente. Analises das 
causas do absentefsmo tambem tern de incluir uma estimativa das expectac;oes e 
avaliac;oes do empregado em relac;ao ao seu futuro na organizac;ao 
- Fatores extra trabalho. 
Valores nao ligados ao trabalho, como preferencias de lazer ou de locais, 
podem contribuir para o absentefsmo. Adicionalmente, responsabilidades familiares, 
famflias cujos dais conjuges trabalham e conflitos entre papeis relacionados e nao 
relacionados ao trabalho podem causar impacto. 
2.1.4 - Absentefsmo e Qualidade de Vida 
Os relacionamentos pessoais, as questoes emocionais, economicas, 
biol6gicas, ffsicas, etc., sao fatores que afetam o desempenho e a qualidade de vida 
das pessoas e sao tambem considerados como fatores que interferem no interesse 
do trabalhador pelo seu trabalho na empresa. Portanto as organizac;oes devem estar 
atentas para aquila que possa proporcionar a qualidade de vida a seus 
trabalhadores e para que assim tenham menos problemas referentes a assiduidade 
de seus trabalhadores. Para NASCIMENTO (2003), trabalhadores motivados e 
com suas necessidades atendidas, terao menor possibilidade de faltar ao trabalho. 
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Com o objetivo de reduzir o absenteismo, aumentar a produtividade e com 
isso proporcionar maiores lucros, empresas multinacionais tern investido em 
programas que visam a melhoria da qualidade de vida de seus funcionarios. 
COSTA (2000), ressalta tambem que nas primeiras organizac;oes que 
implantaram ac;oes de qualidade de vida no trabalho, a principal preocupac;ao estava 
voltada a prevenc;ao e promoc;ao da saude, objetivando a diminuic;ao dos custos de 
assistencia medica, reduc;ao de absentismo, turnover e melhoria da imagem da 
organizac;ao. Segundo MARTINS (2001 ), se nao houver qualidade de vida no 
trabalho pode originar insatisfac;ao no trabalho e comportamentos desajustados (o 
absentismo, por exemplo). Pelo contrario, uma elevada qualidade de vida no 
trabalho conduz a urn clima de confianc;a e de respeito mutuo, no qual o individuo 
pode ativar o seu desenvolvimento psicol6gico e a propria organizac;ao pode reduzir 
os mecanismos rigidos de controle social. 
A preocupac;ao com a qualidade de vida e satisfac;ao dos funcionarios nao 
deve ser uma questao de filantropia das empresas, mas encarado como questao de 
sobrevivencia, tornando-se importante a analise das condic;oes fisicas do ambiente 
no posto de trabalho, considerando as caracteristicas individuais do ser humano que 
refletem automaticamente nos niveis de desempenho, na qualidade de vida e saude 
dos trabalhadores. 
2.1.5 Calculo do indice de Absentefsmo 
0 fndice de absenteismo reflete a percentagem do tempo nao trabalhado em 
decorrencia das ausencias em relac;ao ao volume de atividade esperada ou 





Total de Homens I Horas perdidas 
X 100 
Total de hom ens I Horas trabalhadas 
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0 indice deve considerar determinado periodo: semana, mes ou ano. Para se 
computar o indice pode-se abordar os dados de duas formas: 
a) indice de absenteismo sem afastados: refere-se ao pessoal em atividade normal, 
considerando-se apenas as faltas e os atrasos transformados em horas, mas 
relacionadas com: 
• Faltas justificadas por motivos medicos. 
• Faltas por motivos medicos nao justificados. 
• Atrasos por motivos justificados ou nao justificados. 
b) indice de absenteismo com afastados: e urn indice puro e relativo ao pessoal 
afastado por urn periodo de tempo prolongado: 
• Ferias 
• Licenc;as de toda especie 
• Afastamentos por doenc;as, por maternidade e por acidente de trabalho. 
Trata-se de urn indice de absenteismo misto, pois inclui ausencias legalmente 
amparadas. 
0 indice de absenteismo pode ser utilizado no planejamento de recursos 
humanos, ele devera acusar a percentagem da forc;a de trabalho que apesar de 
existente na organizac;ao, deixou de ser aplicada em dado periodo. Se o indice foi 
de 5% no mes, isto significa que apenas 95% da forc;a de trabalho foi aplicada no 
periodo. Se a organizac;ao pretende 1 00% dos homens/horas de trabalho, ela 
precisa de urn adicional de 5% de pessoal para compensar o absenteismo no 
periodo. E o custo adicional de 5% de excedente poderia ser produtivamente 
utilizado na remoc;ao das custas do absenteismo. 
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2.2 - CLIMA ORGANIZACIONAL 
0 conceito de motivac;ao, conduz ao de clima organizacional . Os seres 
humanos estao continuamente engajados no ajustamento a uma variedade de 
situac;oes, no sentido de satisfazer as suas necessidades e manter urn equilibria 
emocional. Para CHIAVENATO (2002, p.94); "e a frustrac;ao dessas necessidades 
que causam muitos dos problemas de ajustamento". 
0 clima organizacional esta intimamente relacionado com o grau de 
motivac;ao de seus participantes. Quando ha elevada motivac;ao entre os membros, 
o clima motivacional se eleva e se traduz em relac;oes de satisfac;ao entre os 
membros, seja por frustrac;ao ou barreiras a satisfac;ao das necessidades, o clima 
organizacional tende a abaixar-se, caracterizando-se por estados de depressao, 
desinteresse, apatia, insatisfac;ao etc., podendo, em casos extremos, chegar a 
estados de agressividade, tumulto, inconformidade etc., tipicos de situac;oes em que 
os membros se defrontam abertamente com a organizac;ao ( como nos casos de 
greves, piquetes etc.,). 
0 conceito de clima organizacional engloba urn quadro amplo e flexfvel da 
influencia do ambiente sobre a motivac;ao. E a qualidade do ambiente organizacional 
que e percebida ou experimentada pelos empregados, e influencia o seu 
comportamento, 
0 clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os 
empregados da organizac;ao e esta relacionado com o grau de motivac;ao dos 
mesmos. 0 termo organizacional refere-se especificamente as propriedades 
motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos da 
organizac;ao que desencadeiam diferentes especies de motivac;ao nos seus 
participantes. Assim, o clima organizacional e favoravel quando proporciona 
satisfac;ao das necessidades pessoais dos participantes e elevac;ao do moral, e 
desfavoravel quando leva a frustrac;ao daquelas necessidades. Na verdade, o clima 
organizacional influencia o estado motivacional das pessoas e vice-versa. 
As pessoas estao continuamente engajadas no processo de ajustamento a 
uma variedade de situac;oes para satisfazer suas necessidades e manter o equilfbrio 
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individual. Tal ajustamento nao se restringe apenas a satisfac;ao das necessidades 
sociais, de estima e de auto-realizacao, as chamadas necessidades superiores. 
Como a satisfac;ao das necessidades superiores depende muito de outras 
pessoas, especialmente daquelas que ocupam posigoes de autoridade, torna-se 
importante compreender a natureza do ajustamento ou desajustamento das 
pessoas. 0 ajustamento, varia de uma pessoa para a outra e, no mesmo individuo, 
varia de urn momento para outro. Essa variac;ao pode ser entendida como continuum 
que vai desde urn precario ajustamento em urn extremo ate urn excelente 
ajustamento no outro extremo. Urn born ajustamento significa "saude mental". 
2.2.1 - Moral e Clima Organizacional 
Para CHIAVENATO (2002, p.123 ); "o moral e urn conceito abstrato, 
intangivel, porem perfeitamente perceptive!. 0 moral e uma decorrencia do estado 
motivacional provocado pela satisfac;ao ou nao-satisfac;ao das necessidades 
individuais das pessoas". 0 moral esta intimamente relacionado com o estado 
motivacional na medida em que as necessidades das pessoas sao satisfeitas pela 
organizac;ao ocorre elevac;ao do moral. Na medida em que as necessidades das 
pessoas sao frustradas pela organizac;ao, ocorre abaixamento do moral. 
Do conceito de moral decorre o conceito de clima organizacional, que e o 
ambiente psicol6gico e social que existe em uma organizac;ao e que e refletido no 
comportamento dos seus membros. 0 moral elevado leva a urn clima respectivo, 
amigavel e agradavel, enquanto o moral baixo quase sempre provoca urn clima 
negativo, adverso e desagradavel. 
Segundo RICARDO LUZ (2003, p. 39), "para o funcionario prestar urn born 
servigo, e preciso que saiba, que possa e que queira faze-lo". Saber fazer e urn a 
questao de conhecimento, habilidade ou atitude. Logo, uma questao de treinamento. 
Poder fazer e uma questao de ter e poder usar recursos necessarios. Querer fazer e 
uma questao volitiva que depende do estado de espirito, do animo, da satisfac;ao 
das pessoas quando realiza o seu trabalho. Logo, o "querer fazer" esta associado ao 
clima organizacional, que muitas vezes e onde encontramos as causas da rna 
qualidade dos servigos. 
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2.2.2 - Avaliac;ao do Clima Organizacional 
Embora o clima organizacional seja algo abstrato, ele se materializa nas 
organizac;oes atraves de alguns indicadores 
a) Turnover: 0 turnover ou a rotatividade de pessoal pode indicar que algo vai mal. 
Quando elevado, pode significar que as pessoas nao tern comprometimento com a 
empresa. 
b) Absenteismo: 0 elevado numero de faltas e atrasos pode ter o mesmo significado 
que o turnover 
c) Conflitos lnterpessoais e lnterdepartamentais: A natureza e intensidade dos 
conflitos podem determinar urn clima tenso ou agradavel. 
d) Queixas no Servic;o Medico: Os consult6rios medicos das empresas transformam-
se em confessionarios. Os funcionarios descarregam suas angustias sobre os mais 
diversos tipos de reclamac;oes: sobrecarga de trabalho, humilhac;oes, exposic;oes a 
situac;oes vexat6rias, constrangimentos, discriminac;oes. Muitos desses problemas 
podem transformar-se em distUrbios emocionais, que acabam gerando doenc;as e 
influindo negativamente na qualidade de vida dos empregados. 
De todas as estrategias para avaliac;ao do clima organizacional a pesquisa de 
clima organizacional, e a mais completa. Ele consiste em urn trabalho cuidadoso que 
busca detectar as imperfeic;oes existentes na relac;ao empresa x empregado, com o 
objetivo de corrigi-las. Ela revela o grau de satisfac;ao dos empregados em urn 
determinado momento. A pesquisa aponta tambem a tendencia de comportamento 
dos empregado, como por exemplo, a sua predisposic;ao para apoiar ou rejeitar 
determinados projetos a serem promovidos pelas empresas. 
A pesquisa de clima organizacional identifica tanto problemas reais no campo 
das relac;oes de trabalho como problemas potenciais, permitindo sua prevenc;ao 
atraves do aprimoramento ou da adoc;ao de determinadas politicas de pessoal. 
As pesquisas representam, tambem uma oportunidade para que os 
funcionarios expressem seus pensamentos e sentimentos em relac;ao a empresa. 
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2.3 - ESTRESSE 
Estresse e urn processo psico-biol6gico complexo que consiste de tres 
elementos: a situac;ao estressante, a cognic;ao ou pensamento e a reac;ao 
emocional. Dentre todas as habilidades inerentes ao ser humano, existe uma que o 
diferencia de fato de todos os outros animais: sua habilidade para interpretar e 
avaliar as situac;oes do dia-a-dia, e interagir e modificar o ambiente de acordo com 
esta interpretac;ao. 
0 estresse, seja ele de natureza fisica, psicol6gica ou social, e composto de 
urn conjunto de reac;oes fisiol6gicas que se exageradas em intensidade ou durac;ao 
podem levar a urn desequilibrio no organismo. A reac;ao ao estresse e uma atitude 
biol6gica necessaria para a adaptac;ao a situac;oes novas. 
0 processo de estresse e portanto iniciado por uma situac;ao ou estimulo que 
se interpretado como algo ameac;ador, perigoso ou frustrante, provocara uma reac;ao 
emocional. Em outras palavras, o pensamento e os sentimentos de uma pessoa 
podem influenciar em seu metabolismo. A intensidade e durac;ao desta reac;ao 
metab61ica serao proporcionais a percepc;ao da situac;ao e durara enquanto esta 
persistir no tempo. 
Urn dos primeiros estudos sobre estresse foi realizado em 1936 pelo 
pesquisador canadense Hans Selye, que submeteu cobaias a estimulos estressores 
e observou urn padrao especifico na resposta comportamental e fisica dos animais. 
Selye descreveu os sintomas do estresse sob o nome de Sindrome Geral de 
Adaptac;ao, composto de tres fases sucessivas; alarme, resistencia e esgotamento. 
Ap6s a fase de esgotamento era observado o surgimento de diversas doenc;as 
serias, como ulcera, hipertensao arterial, artrites e lesoes miocardicas. 
0 estresse pode ser dividido em dois tipos basicos: o estresse cronico e o 
agudo. 0 estresse cronico e aquele que afeta a maioria das pessoas, sendo 
constante no dia a dia mas de uma forma mais suave. 0 estresse agudo e mais 
intense e curto, sendo causado normalmente por situac;oes traumaticas mas 
passageiras como a depressao na morte de urn parente. 
As situac;oes geradoras de estresse podem ser as mais variadas possiveis, 
desde poluic;ao, barulho, falar em publico, engarrafamento de transite, aposentadoria 
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e principalmente guerras e morte de parente proximo, para as sociedades 
ocidentais. 
Ansiedade e raiva sao as principais rea<;oes emocionais. Ansiedade consiste 
em sentimento de apreensao, tensao, nervosismo e preocupa<;oes que provocam 
uma grande ativa<;ao do Sistema Nervoso Autonomo ( taquicardia, aumento da 
pressao arterial, hiperventila<;ao, etc.). Ja a raiva pode variar de sentimentos de 
irrita<;ao e aborrecimento ate furia e c61era, e tambem apresenta uma ativa<;ao do 
Sistema Nervoso Autonomo que e correspondente a intensidade de sentimento de 
raiva vivido. 
2.3.1 - Causas e ConseqOencias do Estresse 
Entre as principais causas do estresse, devemos citar: 
• Mudan<;as: uma certa dose de mudan<;a e necessaria, entretanto, se as 
mudan<;as forem violentas podem ultrapassar nossa capacidade de 
adapta<;ao. 
• Sobrecarga: a falta de tempo, o excesso de responsabilidade, a falta de apoio 
e expectativas exageradas. 
• Alimenta<;ao incorreta: nao e apenas importante o que comemos, mas 
tambem como comemos. 
• Fumar: o cigarro Iibera nicotina que, na fase de menor concentra<;ao, ja 
provoca rea<;oes de estresse leve, depois bloqueia as rea<;oes do organismo 
e causa dependencia psicol6gica. 
• Ruidos: coloca-nos sempre em alerta, provoca a irrita<;ao e a perda de 
concentra<;ao desencadeando rea<;oes de estresse, que podem levar ate a 
exaustao. 
• Baixa auto-estima: tende a se agravar o estresse nestas pessoas. 
• Medo: o medo acentua nas pessoas a preocupa<;ao sem necessidade, uma 
atitude pessimista em rela<;ao a vida ou lembran<;as de experiencias 
desagradaveis. 
• Tn1nsito: os congestionamentos, os semaforos, os assaltos aos motoristas e a 
contamina<;ao do ar podem desencadear o estresse. 
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• Alterac;ao do ritmo habitual do organismo: provoca irritabilidade, problemas 
digestivos, dares de cabec;a e alterac;oes no sono. 
• Progresso: a agitac;ao do progresso tecnico e acompanhada de aumento das 
pressoes e de sobrecarga de trabalho, aumentando os niveis de exigencias, 
qualitativas e quantitativas. 
Os tipos de estresse sao variados, mas e mais marcante no nosso cotidiano o 
estresse do trabalho. 0 mundo do trabalho mudou com o avanc;o das tecnologias. 
Hoje, o profissional vive sob continua tensao, pois, alem de suas habituais 
responsabilidades, a alta competitividade das empresas exige dele aprendizado 
constante e enfrentamento de novas desafios, o que faz com que, muitas vezes, 
supere seus pr6prios limites. lsso pode leva-lo ao estresse 
0 tipo de desgaste a que as pessoas estao submetidas permanentemente 
nos ambientes e as relac;oes com o trabalho sao fatores determinantes de doenc;as. 
Os agentes estressores psicossociais sao tao potentes quanta os microorganismos e 
a insalubridade no desencadeamento de doenc;as. Tanto o operario, como o 
executivo, podem apresentar alterac;oes diante dos agentes estressores 
psicossociais. 
A ansiedade decorrente das preocupac;oes pode gerar insonia, comer 
demasiadamente, ou o contrario, comer pouco demais. Duas formas de 
preocupac;oes se destacam: uma cognitiva, com ideias preocupantes, e outra 
somatica, como sintoma de suor, corac;ao disparado, tensao muscular etc. 
0 estresse surge quando a pessoa julga nao estar sendo capaz de cumprir as 
exigencias sociais, sentindo que seu papel social esta ameac;ado. Entao, o 
organismo reage de modo a dominar as exigencias que lhe sao impostas. 
Entretanto, no mundo moderno, nao e socialmente aceitavel que o estresse cumpra 
sua func;ao natural de preparar o individuo para a fuga ou para a luta. Tal reac;ao 
seria considerada inadequada do ponto de vista da adaptac;ao dos seres humanos 
ante urn mundo cheio de conflitos e de pseudo-harmonia. Assim, o homem, ao 
confrontar-se com urn estimulo estressor no trabalho e impedido de r.nanifestar 
reac;ao, ficando prisioneiro da agressao ou do medo, e e obrigado a aparentar urn 
comportamento emocional ou motor incongruente com sua real situac;ao 
neuroend6crina. Se durar tempo suficiente essa situac;ao de discrepancia entre a 
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reagao apresentada e o estado fisiol6gico real, ocorrera urn elevado desgaste do 
organismo, o que pode conduzir as doengas. 
Alguns estimulos foram classificados, segundo o tempo necessaria para 
produzirem estresse, em estressores de curta prazo e de Iongo prazo. Entre os 
estressores de curta prazo temos o fracasso, a carga de trabalho, a pressao de 
tempo, ameaga, indugao do medo etc e, a Iongo prazo, as situagoes de competigao, 
servigos em zonas de perigo, trabalho mon6tono . 
Varias das patologias hoje estudadas pela Medicina do Trabalho tern intima 
correlagao com o estresse. 0 desgaste a que pessoas sao submetidas nos 
ambientes e nas relagoes com o trabalho e fator dos mais significativos na 
determinagao de doengas. 
Estresse, raiva, ansiedade e suas consequentes reagoes sao largamente 
reconhecidos como contribuintes de problemas de saude diversos tais como: 
doengas coronarianas, hipertensao, insonia, enxaquecas e ate mesmo cancer. 
2.3.2 - Os Sintomas do Estresse 
Alem de compreender sua filosofia, tambem e necessaria saber como 
reconhecer o estresse nas pessoas. Para que seja identificado e necessaria estar a 
par de alguns dos seus sintomas mais comuns. Sintoma e aquila de que o individuo 
reclama, e que pode nao ser evidente para as outras pessoas. Os sinais sao os 
indicadores visiveis do estresse e podem nao estar perceptive! pelo individuo que 
dele sofre. A lista a seguir mostra alguns dos sintomas mais comuns do processo de 
estresse. 0 relacionamento entre o estresse e a doenga e complexo e ainda nao 
totalmente compreendido. Embora os sintomas a seguir sejam ligados ao estresse 
nao sao necessariamente resultados dele. 
a) sintomas fisicos sao: 
• Padroes de sono alterados, como por exemplo, dificuldade em conciliar o 




• Falta de ar, tonturas, dificuldade em pensar claramente ou mover-se com 
firmeza; 
• lndigestao, azia; 
• Nausea; 
• Disturbios intestinais, como, por exemplo, diam3ia, constipagao; 
• Dores de cabega; 
• Tensao muscular, como, por exemplo, dor de pescogo, nas costas; 
• Tique nervoso; alteragao de habitos: aumento ou diminuigao na alimentagao, 
perda do impulso sexual, aumento no habito de fumar. 
b) Sintomas menta is 
• lrritabilidade e agressividade 
• Ansiedade e apreensao 
• Hesitagao ou deficiencia ao tomar decisoes; 
• Preocupagao excessiva com coisas pouco importantes; 
• lncapacidade de priorizar; 
• Dificuldade em enfrentar problemas; 
• Mudangas e variagoes de humor; 
• Dificuldade de concentragao; 
• Deterioragao da memoria recente; 
• Sentimento de fracasso 
• Falta de auto-estima 
• lsolamento 
E importante reconhecer a especie de sintomas que o estresse pode causar. 
Deve-se "ouvir" o corpo e utilizar os sintomas como uma advertencia de que o 
estresse pode estar afetando a pessoa 
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2.3.3 - Os Sinais de Estresse 
0 estresse afeta pessoas diferentes de diferentes maneiras e nao ha 
indicadores definidos que possam ser usados para identificar o estresse nos outros. 
0 melhor que pode ser feito e ter sensibilidade em rela9ao aos sentimentos das 
pessoas e procurar mudan9as na aparencia, nos habitos e no comportamento delas. 
A lista seguinte descreve alguns dos sinais mais comuns de estresse. 
a) Altera9ao na aparencia: 
• Falta de cuidado com a aparencia; 
• Aparencia triste; 
• Aparencia cansada; 
• Nervosismo ou apreensao; 
• Agita9ao; 
b) Altera9ao nos habitos; 
• Comer mais, comer menos; 
• Beber mais; 
• Fumar mais; 
• Aumentos de faltas; 
• Aumento de acidentes; 
c) Altera9ao no comportamento 
• lrritabilidade; 
• Agressividade; 
• Varia9ao de Humor; 
• Dificuldade ao tomar decisoes; 
• Redu9ao do desempenho. 
Essa nao e uma lista completa de todos os sinais de estresse, mais indica 
alguns dos aspectos mais evidentes do estresse no trabalho. 
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A compreensao do relacionamento entre a pressao e o estresse ajuda a 
entender o que esta ocorrendo no corpo, quando ocorre o sentimento de estresse. E 
uma rea<;ao humana, normal e comum a uma amea<;a. A questao basica e o modo 
como essa rea<;ao e administrada para produzir resultados positivos e nao 
negativos. A resposta esta em administrar a percep<;ao de uma amea<;a e tambem o 
modo como se adaptar a amea<;a percebida. Podem-se combinar essas duas 
abordagens para transformar a pressao em desempenho maximo. 
2.3.4- 0 Estresse no Trabalho 
Na maioria dos trabalhos, existem situa<;oes que os funcionarios julgam ser 
estressantes. Ser repreendido pelo supervisor, ter muito pouco tempo para 
completar uma tarefa ou ser avisado da possibilidade de demissao sao situa<;oes 
estressantes. Apesar de as consequencias a Iongo prazo do estresse para a saude 
humana ainda nao estarem clara, a maioria dos pesquisadores do assunto acredita 
que as condi<;oes de trabalho desfavoraveis podem afetar a saude e o bern estar 
dos funcionarios 
Para se entender o estresse no trabalho, deve-se primeiro entender as 
concep<;oes envolvidas no processo que leva ate ele. Urn fator estressante pode ser 
uma condi<;ao ou situa<;ao que exige a adapta<;ao do funcionario. 0 desgaste no 
trabalho e uma possfvel rea<;ao negativa do funcionario a urn fator estressante, como 
ansiedade, frustra<;ao ou sintomas ffsicos, como dores de cabe<;a. Pesquisadores 
dividem os tipos de desgastes em tres categorias 
• Rea<;oes psicol6gicas 
• Rea<;oes ffsicas 
• Ra<;oes comportamentais. 
As rea<;oes psicol6gicas envolvem respostas emocionais, tais como 
ansiedade ou frustra<;ao. As rea<;oes ffsicas incluem sintomas como dores de 
cabe<;a, problemas digestivos e outras doen<;as, como o cancer. As rea<;oes 
comportamentais sao respostas a fatores estressantes e incluem a utiliza<;ao de 
drogas como o alcool e fumo e a ocorrencias de acidentes. 
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Os modelos de processos de estresse no trabalho presumem que os fatores 
estressantes levam ao desgaste. No entanto, sabe-se que o processo nao e 
automatico, e que as percep<f(>es e a avaliagao dos funcionarios sobre esse fator 
sao parte essencial do processo. A avaliagao representa ate que ponto uma pessoa 
sente urn evento ou situagao como sendo pessoalmente ameagadora. Nem todo 
mundo vera uma mesma situagao como fator estressante. A pessoa que recebe uma 
tarefa extra pode ver essa situagao como a oportunidade de deixar boa impressao 
em seu supervisor, enquanto outra vera a mesma situagao como injusta. 
Apesar de muitas condic;oes diferentes no trabalho servirem como 
fatores estressantes, relativamente poucas tern sido estudadas. 
Cinco delas em particular tern recebido atenc;ao durante as 
pesquisas com sendo possfveis causas do desgaste no trabalho. As 
pesquisas existentes fornecem algumas evidencias associadas aos 
desgastes. Veremos, porem, que a frequencia com que e estudado o 
fator estressante nao reflete necessariamente a importancia dele. 
SPECTOR (2003, p.89), 
Resultados de pesquisas mostraram que altos niveis de estresse estavam 
associados a baixos niveis de satisfagao no trabalho e a altos niveis de 
ansiedade/tensao, onde a pessoa chega ate a demonstrar da intengao de abandonar 
o emprego. 
2.3.5 - Nivel de Estresse Ideal 
Por que algumas pessoas produzem mais em situagoes ca6ticas? Para 
responder a essa pergunta, pesquisadores da Universidade da California langaram 
ratos em agua gelada e mediram os sinais de estresse agudo: pulsagao acelerada, 
tremor, agitagao extrema. Descobriram que a prole resultante do cruzamento de 
ratos pouco estressados por varias geragoes era muito mais acomodada, o que 
sugere que alguns seres humanos sao geneticamente mais capazes de encarar a 
corrida contra obstaculos das competigoes. 
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Esse tipo de pessoa que aguenta bern o estresse sente-se, na verdade infeliz 
se nao recebe sua dose diaria de ansiedade. 0 contrario tambem e verdadeiro: 
coloque urn pacato professor universitario no pregao da Bolsa de Valores de Nova 
Yorke e provavel que ele saia de maca. 
Qual seria, entao, a quantidade certa de estresse? E. quando a pessoa se 
sente agitada, mas nao frenetica, muito exigida, mas nao esmagada pela situa(fao. 
Procure adaptar sua carga de trabalho a esse ritmo. Mais do que isso, ficara 
doente ou descontente com o trabalho; menos, nao estara tirando vantagem do 
estresse. 
2.3.6- Estresse: Tecnica de Controle 
Sendo o estresse uma parte integrante da vida moderna, dominar o estresse 
se torna entao uma necessidade basica para o crescimento e desenvolvimento 
normal do ser humano. 
Sabe-se que todas essas doen(fas citadas anteriormente podem ser 
controladas por tratamentos medicamentosos apropriados, No entanto, alguns 
medicamentos estao associados com efeitos colaterais como: enjoos, diarreias e 
fadigas. Partindo-se principalmente destas dificuldades provocadas pelo uso de 
determinadas medicamentos, a procura por tecnicas alternativas que pudessem 
reduzir os efeitos patol6gicos do estresse tern aumentado muito. Dentre estas 
tecnicas alternativas, as mais utilizadas sao yoga, medita(fao, relaxamento e 
exercicios. 
As diversas tecnicas de relaxamento, profundo ou momentaneo, possibilitam 
ao individuo atingir urn estado de completo repouso, permitindo o predominio das 
a<f6es do sistema nervoso parassimpatico sobre o simpatico e reduzindo o estresse. 
A desconcentra(fao muscular e a respira(fao desempenham urn papel basico na 
obten(fao de urn born relaxamento, qualquer que seja o metodo empregado. 
Quinze a vinte minutos de relaxamento sao suficientes para obten<faO de uma 
sensa(fao de repouso e para restaurar a habilidade de pensar claramente. 
Atualmente, existem inumeros metodos de relaxamento. Como podem estas 
tecnicas ajudar a combater o estresse? De uma maneira inespecifica, combatendo 
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ou se opondo a tensao muscular que ele gera. Assim, se existe uma pratica diaria e 
com perseveran<;a de qualquer dos metodos de relaxamento existentes, a fisiologia 
vai se acostumar a viver mais relaxada e a pessoa ira perceber cada vez mais rapido 
quando estiver se estressando. E o contraste de perceber que se esta relaxando e 
se tenciona que faz se esta chegando a armadilha do estresse novamente. 
2.4- PLANOS DE INCENTIVO 
Segundo BALERINI (2003 p.63), "e cada vez maior a preocupa<;ao nas 
empresas em tornar os funcionarios mais participantes, influindo decisivamente no 
desenvolvimento de suas atividades". 
As empresas investem em programas de qualidade e na busca de solu<;oes 
inovadoras, contando com uma maior contribui<;ao pessoal dos funcionarios nesse 
processo, pois a qualidade e a inova<;ao tern por objetivo a melhora continuada de 
seus processos, implica em uma melhoria constante dos recursos humanos. Para 
isso, as empresas adotam urn conjunto de a<;oes que geram empregos e preparam 
os futuros funcionarios para desempenharem cada vez mais eficientemente suas 
tarefas. 
Nesse processo, os profissionais de RH desempenham uma fun<;ao 
importante, estabelecendo a qualidade nas rela<;oes de trabalho e mantendo o 
equilfbrio necessaria para atender tanto aos objetivos da organiza<;ao quanto 
oferecer aos profissionais condi<;oes de desempenho eficiente. 
2.4.1 Compensa<;ao e Produtividade 
0 dinheiro pode ser urn efetivo motivador para maior produtividade, desde 
que o empregado perceba que o aumento de seu esfor<;o levara de fato ao aumento 
de sua recompensa monetaria. 0 problema existente na maioria dos pianos de 
remunera<;ao reside no fato pe que os empregados nao sentem tal rela<;ao e 
acreditam que a remunera<;ao e fun<;ao de idade, da educa<;ao, do desempenho em 
anos passados ou mesmo de criterios irrelevantes como pura sorte ou favoritismo. 
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Os funcionarios para desenvolverem adequadamente os seus trabalhos tern 
uma forte preocupac;ao com o salario e pretende manter elevado o seu valor de 
trabalho e dos beneficios conquistados, Entre os empresarios uma nova filosofia de 
trabalho surge, procurando manter a sua posic;ao de mercado, enfrentando uma 
concorrencia mais competitiva para ampliar sua participac;ao no mercado externo, e 
isso depende de manter profissionais de reconhecido valor. 
Desta forma tornam-se necessarios constantes investimentos em polfticas de 
remunerac;ao, visando um ambiente de livre negociac;ao de salarios e de condic;oes 
de trabalho, como uma nova tendencia mundial, sendo importante que ambos os 
Iadas estejam aptos a negociar. A lei que determina a participac;ao do trabalhador 
nos resultados da empresa e um dos princfpios dessa negociac;ao. 
As empresas bern sucedidas sabem da importancia da implantac;ao de 
sistemas que visao tornar o funcionario um empreendedor capaz de propiciar novas 
ideias e projetos de produtos, assumindo sua responsabilidade pela criac;ao de 
inovac;6es, desenvolvendo sua criatividade e inventividade, transformando . em 
realidade ideias e projetos de novas produtos ou processos. 
A gestao de pessoas nas empresas apresenta grandes desafios COJ11 uma 
visao mais individualizada das tarefas, onde cada individuo e uma empresa com 
objetivos e processos pr6prios. Esse novo ambiente de trabalho ganha relevancia 
nas organizac;6es em rede, combinando a iniciativa pessoal com o trabalho em 
equipe, assegurando a empregabilidade as pessoas e a estrategia de RH consistem 
em criar um ambiente adequado a que as pessoas utilizem eficazmente sua energia, 
criatividade e iniciativa, melhorando continuamente o desempenho de suas 
atividades. 
Os pianos de incentivo podem proporcionar premios ou bonificac;6es em . 
dinheiro, ou constitufdos por trofeus, bens duraveis, viagens ou outras formas de 
premiac;oes como sorteios de carros, casas, etc. Para CHIAVENATO (1999, p.42), 
"a remunerac;ao flexfvel e ferramenta importante para premiar os desempenhos e 
resultados de cada um em uma equipe de trabalho. Dosando a recompensa de 
forma a tornar o reforc;o positivo em comportamento adequado". 0 sistema de 
remunerac;ao que recompensa adequadamente os desempenhos individuais torna-
se uma tarefa dificil de se formular, pois normalmente, os salarios sao a base do 
28 
contrato de trabalho e negociado formalmente entre empresa e cada individuo, 
havendo ainda a gestao de sindicatos de classe de ambos os Iadas. Ao salario se 
agregam os beneficios ou servigos sociais que fazem parte da remuneragao do 
funcionario. 
As recompensas organizacionais sao oferecidas para reforgar atividades que 
aumentem a consciencia e a responsabilidade do individuo ou do grupo no interior 
da organizagao e amplia a interdependencia dentro do grupo e com a propria 
organizagao, enfatizando a criagao de valor 
As empresas podem adotar varias modalidades de pianos de incentivos 
financeiros com base no reconhecimento relacionadas com os objetivos 
organizacionais tais como participagao nos Iueras da empresa, premios vinculados 
ao tempo de servigo, recompensas relacionadas com o born desempenho, 
vantagens salariais com valor motivacional. 
Para CHIAVENATO (1999) a recompensa tanto pode ser tangivel como 
intangivel, como objetivo de aumentar a participagao das pessoas nos resultados da 
organizagao, sendo a remuneragao variavel uma forma excelente para manter 
altamente motivados funcionarios e conquistar a lealdade das pessoas. 
A remuneragao variavel pode ser creditada periodicamente, sendo distribuida 
das mais diversas formas dependendo dos resultados estabelecidos como metas 
pela empresa, ou como resultado de avaliagoes de desempenho individuais. Os 
criterios para a concessao de beneficios envolvem certa dose de subjetividade, na 
forma de calculo dos premios ou da avaliagao de resultados de desempenho embora 
haja alguns metodos de mensuragao 
As empresas precisam adotar programas de incentivos evitando conflitos 
internos ou a frustragao que leva a diminuigao da produtividade ou da qualidade. E 
importante a fixagao de metas claras e regras claras para a distribuigao dos 
incentivos. 
Segundo CHIAVENATO (1999), ha diversas formas de distribuigao de 
recompensas, como a distribuigao de agoes da empresa entre os funcionarios, a 
participagao nos resultados do exercicio,a opgao de compra de agoes da empresa, a 
participagao de empregados no capital da empresa pode ser considerado como. urn 
salario indireto ou participagao nos resultados. 
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A remuneragao por competencia ou habilidade e relacionada ao grau de 
informagao e nivel de capacitagao dos funcionarios, premiando certas habilidades 
tecnicas ou comportamentos dos funcionarios e tern como foco a pessoa e nao o 
cargo, remunerando de modo personalizado cada funcionario de acordo com sua 
competencia pessoal. 
2.4.2 - Processos de Manutengao de Pessoas 
Remunerar, conceder beneficios e servigos sociais compativeis com urn 
padrao de vida saudavel, proporcionar urn ambiente fisico e psicol6gico de trabalho 
agradavel e seguro, assegurar relagoes sindicais amigaveis e cooperativas, sao 
importantes na definigao da permanencia das pessoas na organizagao e mais do 
que isso em sua motivagao para o trabalho e para o alcance dos objetivos 
organizacionais. 
2.4.3 Pianos de Beneficios Sociais 
As pessoas sao atraidas e participam da organizagao nao somente em fungao 
do cargo, do salario, das oportunidades, do clima organizacional, mas tambem em 
fungao das expectativas de servigos e beneficios sociais que poderao desfrutar 
0 salario para em relagao ao cargo ocupado, constitui somente uma parcela 
do pacote de compensagoes que as empresas costumam oferecer aos seus 
empregados. A remuneragao geralmente e feita por meio de muitas outras formas 
alem do pagamento em salario: uma consideravel parte da remuneragao total e 
constituida em beneficios sociais e de servigos sociais. Estes servigos e beneflcios 
sociais constituem custos de manter pessoal. Aliais, urn custo de maior relevancia e 
importancia para as organizagoes industriais e principalmente para as organizagoes 
de servigos e representado pela remuneragao direta ou indireta. 
Para CHIAVENATO ( 2002, p.415) "Beneficios Sociais sao aquelas 
facilidades, conveniencias, vantagens e servigos que as empresas oferecem aos 
seus empregados, no sentido de poupar-lhes esforgos e preocupagoes". Os 
beneficios sociais constituem urn aspecto importante do pacote de remuneragao. 0 
30 
beneficia e uma fonte de remunerac;ao indireta que visa oferecer aos funcionarios 
uma base para a satisfac;ao de suas necessidades pessoais. Seus itens mais 
importantes sao: assistencia medico-hospitalar, seguro de vida em grupo, 
alimentac;ao, transporte, previdencia privada etc. 
Os beneficios podem ser legais ou espontaneos: 
a) beneficios legais :sao exigidas pela legislac;ao trabalhista, previdenciarias ou por 
convenc;ao coletiva entre sindicatos, tais como: 
• 13° salarios 
• Farias 
• Aposentadoria 
• Segura de Acidente do Trabalho 
• Auxilio Doenc;a 
• Salario Familia 
• Salario maternidade 
• Horas extras 
• Adicional por trabalho noturno etc. 
b) Beneficios espontaneos : sao os beneficios concedidos por liberalidade das 
empresas. Ja que nao sao exigidos por lei, nem por negociac;ao coletiva. 
• Gratificac;oes 




• Assistencia medico-hospitalar diferenciada mediante convenio 
• Complemento de aposentadoria, etc. 
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2.5- DOEN<;AS OCUPACIONAIS 
Pode-se definir Doencta Ocupacional como sendo toda molestia que causa 
alteract6es na saude do trabalhador causada pelo trabalho ou pelas condi96es do 
ambiente em que e executado. 
As empresas devem desenvolver atividades paralelas, como o "programa de 
seguranga e saude" para assegurar a disponibilidade das habilidades e atitudes da 
forcta de trabalho. Este programa refere-se ao conjunto de normas e procedimentos 
que visa a prote(faO da integridade fisica e mental do trabalhador, preservand0-0 dos 
riscos de saude inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente fisico onde sao 
executadas 
A seguir sera visto algumas das principais doenctas ocupacionais. 
2.5.1- Doen9as Causadas por Esforctos Repetitivos- LER/DORT 
A LER (Les6es por Esforctos Repetitivos ), ou DORT ( Disturbios Osteo 
musculares Relacionados ao Trabalho) e uma sfndrome relatada desde 1700 
quando e descrita como "doen9a dos escribas e not6rios". Mais tarde aparece como 
"doencta das tecelas" (1920) ou "doencta das lavadeiras" (1965). 0 problema se 
amplia a partir de 1980, quando a doencta - que atinge varias profiss6es que 
envolvem movimentos repetitivos ou grande imobilizactao postural - torna-se urn 
fenomeno mundial, devido a grande evoluctao do trabalho humano e o aumento do 
ritmo na vida diaria. 
As causas eram sedentarismo, pressao para nao manchar os livros e 
movimentos repetitivos. 
A Revolu9ao Industrial tern papel importante no cenario economico mundial. 
Com o desenvolvimento de novas tecnologias muitas industrias foram criadas e a 
maneira do trabalhador desempenhar sua functao, sofreu alteract6es significativas, 
reascendendo e aumentando o numero de casos de LER. As fontes que comprovam 
os dados podem ser encontradas na Literatura Medica Mundial. 
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Novas alteragoes no mundo do trabalho foram sentidas pelos trabalhadores, 
atraves da introdugao da informatizagao em todos os setores. Esse advento 
contribuiu para que aumentasse a incidencia das LER em ambito mundial. 
Hoje, ja representa quase 70% do conjunto das doengas profissionais 
registradas no Brasil. A prevengao foi e continua sendo a melhor forma de combate 
a este tipo de patologia. A adogao de posturas e ritmos de trabalho mais adequados 
(com a adogao de pausas ao Iongo da jornada de trabalho) sao fundamentais. 
Quando existe uma suspeita de lesao, o acompanhamento de urn profissional 
torna-se primordial para a correta avaliagao e tratamento do funcionario 
Porque dizer da invisibilidade das LER I DORT? Porque como e sabido 
o diagn6stico dessa doenga e de dificil comprovagao, causando serios problemas 
para os trabalhadores acometidos pelas doengas, como tambem para os 
empresarios. 
Na organizagao do trabalho os obstaculos sao mumeros, os empresanos 
que optam por implementar programas de prevengao enfrentam dentro da propria 
empresa o preconceito de alguns chefes e de alguns trabalhadores. Os 
protagonistas da mudanga sao os empresarios, os trabalhadores, e principalmente o 
chefe que tern urn papel fundamental na prevengao de todas as doengas do 
trabalho. 
A nomenclatura Ler e empregada pelo INSS para designar as doengas que atingem 
milhares de trabalhadores, no auge do seu desempenho !aboral, como a 
Tenossinovite, tendinite, bursite, entre outras 
A Globalizagao contribuiu para que as LER tornarem-se as doengas de maior 
prevalencia entre as relacionadas ao trabalho em nosso pais. De acordo com o 
INSS, e a segunda causa de afastamento do trabalho no Brasil. lndividualmente 
causam muito sofrimento, incapacidades e longos periodos de afastamentos com 
beneficios e indenizagoes. 
Em termos estatistico-epidemio16gicos, a situagao e epidemica, com curva 
ascendente. So mente no Estado de Sao Paulo, a cad a 100 trabalhadores urn 
apresenta algum sintoma de LERIDORT. 
Esse problema e urn fenomeno mundial - no Japao, na decada de 70; na 
Australia, nos anos 80. Em 1998 nos Estados Unidos ocorreram 650 mil novas casas 
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de LERIDORT, responsaveis por dois ter<;os das ausencias ao trabalho, a urn custo 
estimado de 15 a 20 bilhoes de d61ares, segundo a OMS (Organizac;ao Mundial de 
Saude). 
No Brasil, s6 foi reconhecido como doenc;a ocupacional em 1987, com o 
nome de Lesoes por Esforc;os Repetitivos (LER). Em 1998 a nomenclatura e a 
Norma do I NSS foram alteradas para Disturbios. 
Segundo pesquisas a incidencia de LER atinge trabalhadores na faixa etaria 
entre 30 a 40 anos de idade. Nao significando no entanto, que nao haja casos em 
faixas etarias diferentes das referendadas. 
Os diversos fatores de risco sao: 
1) Na organizac;ao do trabalho: tarefas repetitivas e mon6tonas, obrigac;ao de 
manter ritmo acelerado de trabalho, excesso de horas trabalhadas e ausencia 
de pausas. 
2) No ambiente de trabalho: mobiliario e equipamentos que obrigam a adoc;ao 
de posturas incorretas durante a jornada. 
3) Em condic;oes ambientais impr6prias: rna iluminac;ao, temperatura 
inadequada, ruidos e vibrac;oes. 
4) Fatores bio-psicossociais: dificuldade de relacionamentos interpessoais, 
pressao das chefias, cumprimento de metas para maior produtividade, 
"fantasma do desemprego", enfim sao multiplos OS fatores que alteram OS 
niveis de estresse no ambiente de trabalho, levando o individuo a urn 
sofrimento mental muito grande. 
0 Governo brasileiro gasta cerca de R$ 20 bilhoes com acidentes e 
doenc;as relacionadas ao trabalho e as empresas distendem 15 bilhoes/ano, as 
LERIDOERT sao a primeira doenc;a estatistica do NUSAT, do INSS e do Ministerio 
da Saude. 
0 empresario Antonio Ermirio de Moraes em palestra proferida na FIESP em 
2 de maio de 2000, disse que o maior patrimonio das empresas sao seus 
funcionarios. Seguindo essa premissa as empresas deveriam dar aos seus 
traba.lhadores o direito a uma qualidade de vida melhor, e programas de prevenc;ao, 
para diagn6stico precoce dessas enfermidades seriam bern vindas. 
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Prevenir continua sendo a maior e a (mica soluc;ao para baratear custos, 
dos empresarios, do INSS, e mais que isso a preservac;ao da saude dos 
trabalhadores que eo maior patrimonio do desenvolvimento do nosso pais. 
Algumas das patologias mais frequentemente associadas ao trabalho sao: 
Tendinite - lnflamac;ao aguda ou cronica dos tendoes. Se manifestam com mais 
frequencia nos musculos flexores dos dedos, e geralmente sao provocados por dois 
fatores; movimentac;ao frequente, e periodo de repouso insuficiente. Manifesta-se 
principalmente atraves de dor na regiao que e agravada por movimentos voluntaries. 
Associados a dor, manifestam-se tambem edema e crepitac;ao na regiao. 
Tenossinovite - lnflamac;ao aguda ou cronica das bainhas dos tendoes. Assim 
como a tendinite os dois principais fatores causadores da lesao sao; movimentac;ao 
frequente, e periodo de repouso insuficiente. Manifesta-se principalmente atraves de 
dor na regiao que e agravada por movimentos voluntaries. Associados a dor, 
manifestam-se tambem edema e crepitac;ao na regiao. 
Sindrome de DeQuervain - Constricc;ao dolorosa da bainha comum dos tendoes do 
Iongo abdutor do polegar e do extensor curto do polegar. Estes dois tendoes tern 
uma caracteristica anatomica interessante: correm dentro da mesma bainha; quando 
friccionados, costumam se inflamar. 0 principal sintoma e a dor muito forte, no dorso 
do polegar. Urn dos principais fatores causadores deste tipo de lesao esta no ato de 
fazer forc;a torcendo o punho. 
Sindrome do Tunel do Carpo - Compressao do nervo mediano no tunel do carpo. 
As causas mais comuns deste tipo de lesao sao a exigencia de flexao do pi,Jnho, a 
' 
extensao do punho e a tenossinovite a nivel do tendao dos flexores- neste caso, os 
tendoes inflamados levam a uma compressao cronica e intermitente da estrutura 
mais sensivel do conjunto que compoe o tunel do carpo: o nervo mediano. 
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2.5.2- Fisioterapia do Trabalho 
Nessa ultima decada temos acompanhado no mundo urn aumento substancial 
da incidencia de doen~as osteomusculares, que esta intimamente ligada a 
informatiza~ao e aos novas processos industriais, levando as pessoas a 
permanecerem por longos periodos em posi~oes estaticas frente aos postos de 
trabalho, desempenhando tarefas mecanicas e repetitivas que no decorrer do tempo 
ocasionam desconfortos fisicos e por fim a fadiga fisica e mental. 
A rigidez articular e muscular fazem parte do cotidiano dos trabalhadores, 
contribuindo para o surgimento ou agravamento das lesoes ocupacionais. 
As lesoes ocupacionais sao responsaveis por urn grande numero de 
afastamentos medicos do trabalho, tendo influencia direta na redu~ao da capacidade 
laborativa dos trabalhadores . 
A preven~ao de lesoes osteomusculares e articulares e o fator diferencial para 
o sucesso das organiza~oes, ambiente de trabalho adaptados ergonomicamente e 
trabalhadores saudaveis e preparados para as solicita¢es musculares diarias, 
refletirao beneficamente no desempenho das empresas e na qualidade de vida de 
seus trabalhadores. 
Entre as ferramentas utilizadas na procura desta melhoria de qualidade de 
vida, a Fisioterapia do Trabalho tern tornado Iugar de destaque em varios segmentos 
industriais atraves de programas terapeuticos e preventivos que visam o tratamento 
e a preven~ao dos disturbios osteomusculares relacionados com o trabalho. 
2.5.3 - Ginastica Laboral 
lnicialmente chamada de ginastica de pausa, tern seus primeiros registros na 
Europa, por volta de 1925, e era destinada aos operarios que trabalhavam nas 
industrias. A sessao e urn conjunto de atividades fisicas - exercicios de 
compensa~ao muscular, exercicios de flexibilidade, tecnicas de relaxamento, 
alongamento, e tambem peri6dicas atividades ludicas que visam a integra~ao entre 
funcionarios. Urn dos objetivos principais da iniciativa era possibilitar a execu~ao do 
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serviQo com mais disposiQao. A Ginastica Laboral e urn ramo relativamente novo 
para a maioria das empresas. Ela comeQOU a ser compreendida como urn grande 
instrumento na melhoria da saude ffsica do trabalhador, reduzindo e prevenindo 
problemas ocupacionais, atraves de exercfcios especfficos que sao realizados no 
proprio local de trabalho 
A GL (Ginastica Laboral) nao sobrecarrega nem cansa o funcionario, porque e 
leve e de curta duraQao. Ela traz, entre outras coisas, maior integraQao da equipe. 
0 objetivo da GL e promover adaptaQoes fisiol6gicas, fisicas e psiquicas, por 
meio de exercicios dirigidos que: 
Trabalham a reeducaQao postural; 
Aliviam o estresse; 
Diminuam o sedentarismo; 
Aumentam o animo para o trabalho; 
Promovam a saude e uma maior consciencia corporal; 
· Aumentam a integraQao social; 
Melhoram o desempenho profissional; 
Diminuam as tensoes acumuladas no trabalho; 
Previnam lesoes e doenQas por traumas cumulativos, como as LER e os DORT 
Diminuam a fadiga visual, corporal e mental por meio das pausas para os 
exercfcios. 
Dentre as lesoes mais frequentes podemos citar: 
Na coluna cervical: sindrome da tensao cervical e sfndrome do desfiladeiro 
toracico; 
- No ombro: tenossinovite do biceps e tendinite do musculo supra-espinhoso; 
No cubito ( cotovelo ): epicondilites; 
No punho: tenossinovite dos flexores do punho e dedos, tenossinovite dos 
extensores do carpo e dedos, tendinite de Dequervain e sindrome do tunel do 
carpo; 
Na mao: fascite palmar e miosite dos lumbricais 
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Outros problemas na coluna como: hipercifose toracica, hiperlordose, escoliose, 
entre outros. 
- Encurtamentos musculares. 
A incorpora<;ao da Ginastica Laboral pode trazer muitos beneficios para as 
empresas como: 
- Redu<;ao de faltas dos funcionarios; 
- Aumento da produtividade; 
- Redu<;ao de quedas; 
- Maior integra<;ao da equipe etc. 
2.5.4 - Ergonomia 
ERGONOMIA e urn conjunto de ciencias e tecnologias que buscam a 
adapta<;ao entre o ser humano e o seu trabalho, procurando o ajustamento entre 
pessoas, coisas que fazem, objetos que usam e o seu meio ambiente de trabalho. 
Sua a<;ao e de carater multidisciplinar e seu objetivo basico e adaptar as condi<;oes 
de trabalho as caracteristicas do ser humano, ou seja, projetar trabalhos, locais de 
trabalho, maquinas e ferramentas adaptadas as pessoas. 
Psicologicamente, urn trabalhador usando ferramentas projetadas de forma 
adequada sente-se melhor sobre o seu emprego e produz trabalho de maior 
qualidade, enquanto reduz ou elimina o perigo de movimentos repetitivos. 
Conceitua-se a ergonomia como tecnologia projetual das comunica<;oes entre 
homens e maquinas, trabalho e ambiente. A ergonomia atua tanto como teoria 
tecnol6gica substantiva quanto como teoria tecnol6gica operativa. 
Como teoria tecnol6gica substantiva, a ergonomia busca, atraves de 
pesquisas descritivas e experimentais, sobre limiares, limites e capacidades 
humanas (a partir de dados da fisiologia, da neurofisiologia, da psicofisiologia, da 
psicologia, da psicopatologia, da biomecanica - primacialmente aplicadas ao 
trabalho , bern como da anatomia e da antropometria),fornecer bases racionais e 
empiricas para adaptar ao homem bens de consumo e de capital, meios e metodos 
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de trabalho, planejamento, programactao e controle e processos de productao, 
sistemas de informactao. 
Como teoria tecnol6gica operativa, a ergonomia objetiva, atraves da actao, 
resolver os problemas da relactao entre homem, maquina, equipamentos, 
ferramentas, programactao do trabalho, instru96es e informactoes, solucionando os 
., 
conflitos entre o humano e o tecnol6gico, entre a inteligencia natural e a 'inteligencia' 
artificiais nos sistemas homens-maquina. 
T a is conflitos se expressam atraves de custos humanos do trabalho para o 
operador - fadiga, doenctas profissionais, lesoes temporarias ou permanentes, 
mutilactoes, mortes - e de acidentes, incidentes, erros excessivos, paradas nao 
controladas, Ientidao e outros problemas de desempenho, assim como danificactao e 
rna conservactao de maquinas e equipamentos, que acarretam decrescimos na 
productao, desperdicio de materias-primas, baixa qualidade dos produtos - o que 
acaba por comprometer a produtividade do sistema homens-maquina. 
0 objeto da ergonomia , seja qual for a sua linha de atuactao, ·. ou as 
estrategias e OS metodos que utiliza, e 0 homem no seu trabalho trabalhando, 
realizando a sua tarefa cotidiana, executando as suas atividades do dia-a-dia. 
A ergonomia tern como objetivo produzir conhecimentos especificos sabre a 
atividade do trabalho humano. 0 objetivo desejado no processo de productao de 
conhecimentos e o de informar sabre a carga do trabalhador, sendo a atividade do 
trabalho especifica a cada trabalhador. 
0 procedimento ergonomico e orientado pela perspectiva de transformactao 
da realidade, cujos resultados obtidos irao depender em grande parte da 
necessidade da mudan(fa. Mesmo que o objetivo possa ser diferente de acordo com 
a especializactao de cada pesquisador, o objeto do estudo nao pode ser definido 
inicialmente, pois sua constructao depende do objetivo da transformactao. 
Em ergonomia o objeto sabre o qual pretende-se produzir conhecimentos, 
deve ser construido por urn processo de decomposictao/ recomposictao da atividade 
complexa do trabalho, que e analisada e que deve ser transformada. 
0 objetivo e ocultar o minima possivel a complexidade do trabalho real. 
Quanta mais ergonomia aprofunda o seu questionamento sabre a realidade, mais 
eta e interpelada por ela mesma. 
39 
3- ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS 
Verificou-se atraves da analise e interpreta9ao dos resultados da pesquisa 
quantitativa, obtidos em uma amostra de 60 agentes de transito , no que diz respeito 
a variavel perfil que: 20.% dos mesmos, atuam na area entre 03 a 06 a nos e 80% 
atuam na area a mais de 6 anos. 
Sobre a variavel satisfa~ao com o trabalho, constatou-se que: 75%, estao 
satisfeitos e 20% demonstram estar insatisfeito com 0 trabalho. 
Quanta a variavel avalia~ao do trabalho, 75% dizem que somente as vezes 
o seu trabalho e avaliado de forma justa enquanto 25% afirmam nunca ser avaliado 
justa mente. 
Em rela9ao a variavel salario e beneficios, 75% consideram sua 
remunera9ao razoavel enquanto 15% a cham ruins e 10% declaram ser boa. 70% 
estao satisfeitos com os beneficios recebidos e 25% declaram estar insatisfeito. 
No que diz respeito a variavel ambiente de trabalho, 95% revelam ter boa 
conivencia com os colegas de trabalho. 85% consideram born seu relacionamento 
com a supervisao, 75% consideram born o seu relacionamento com a chefia e 5% 
declararam ser o relacionamento ruim. 
Quanta as condi~oes e materiais de trabalho, 75% consideram as 
condi96es e instala¢es de trabalho regular, e 15% acham ruins, ja quanta aos 
materiais 50% acham regular e 35% ruim. 
Sobre a variavel absenteismo 55% declararam ter ate 5 dias de faltas em 
2006, enquanto 15% declararam ter mais de 20 dias de faltas, 60% justificam as 
ausencias ao trabalho por motivo de doen9a e 5% por motivo familiar, ja 25% 
disseram que as faltas foram por desmotiva9ao , 5% por excesso de trabalho e 5% 
I 
por desentendimento com a chefia. 45% consideram que as ausencias constantes 
comprometem o born andamento do trabalho sempre e 35% acham que apenas as 
vezes ha esse comprometimento, 95% declaram que por varias vezes executaram 
servi90 de urn colega por que este faltou ao trabalho.causam prejuizos ao born 
andamento do trabalho 
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Como fator motivador para a assiduidade ao trabalho 40°/o citam melhores 
condi96es I equipamentos de trabalho, 25% uma melhor remunerac;ao, 15°/o mais 
responsabilidade profissional e 1 0% incentive per parte da supervisao e chefia. 
0 grupo cita ainda que deve haver uma melhor comunica<;ao entre empresa/ 
empregados, onde os dirigentes devem ouvir mais os seus funcionarios, para poder 
perceber as suas necessidades, e necessaria tambem investir mais na formac;ao 
destes profissionais, proporcionando mais curses de aperfeic;oamento. 
3.1 -ANALISE E INTERPRESTACAO DOS GRAFICOS DA PESQUISA 
QUANTITATIVA 
Grafico 01- TEMPO DE ATUACAO NA AREA 
o de 03 a 06 anos 
mais de 06 anos 
20% des agentes de transite da amostra, atuam na area entre 03 a 06 anos e 80% 
atuam ha mais de 06 anos. 
-H 
Grafico 02- SATISFACAO COM 0 TRABALHO 
o5% 
o muito satisfeito I 
satisfeito j 
o insatisfeito 1 
'------_____1 
75% 
5% dos agentes de transite da amostra estao muito satisfeitos como trabalho· 75°/o 
estao satisfeitos e 20°/0 estao insatisfeitos com o seu trabalho. 
Grafico 03- AVALIACAO DO TRABALHO 
o as vezes 
nunca 
5% dos agentes de transite da amostra consideram que o seu trabalho nunca e 
avaliado de forma justa e 25% consideraram que s6 as vezes o seu trabalho e 
avaliado justamente. 
Grafico 04 - REMUNERACAO 






1 0°/o dos agentes de transite da amostra consideram seu salario born; 75 o/o 
consideram seu salario razoavel e 15o/o consideram o seu salario ruim. 
Grafico 05 - BENEFiCIOS 
05% 
o m.Jito satisf eito 
satisfeito 
o insatisf eito 
5o/o dos agentes de transite da amostra estao muito satisfeitos com os beneficios 
que a empresa oferece; 70°/o estao satisfeitos e 25°/o estao insatisfeitos com os 
beneficios oferecidos pela empresa. 





05°/o dos agentes de transite da amostra revelam ter urn relacionamento regular com 
os seus colegas de trabalho e 95o/o consideram ter urn born relacionamento com os 
seus colegas. 
Grafico 07 - RELACIONAMENTO COM A SUPERVISAO 
obom 
085% 
85°/o dos agentes de transite da amostra dize, ter urn born relacionamento com a sua 
supervisao, ja 15°/o diz que este relacionamento e regular. 






75o/o dos agentes de transite da amostra dize ter urn born relacionamento com a sua 
chefia; 20o/o dizem ter urn relacionamento regular e 5°/o afirma que o relacionamento 
com a chefia e ruim. 
Grafico 09- CONDICCES ( INSTALACCES) DE TRABALHO 





1 Oo/o dos agentes de trans ito da amostra afirmam que as condic;oes de trabalho sao 
boas; 75°/o afirmam ser regular e 15°/o acham as condic;oes de trabalho ruim. 






15o/o dos agentes de transite da amostra dizem que os equipamentos e materiais 
oferecidOS pela empresa sao bons, 50°/o afirmam ser regular e 35°/o acham OS 
equipamentos bons. 





o rrenos de 1 dia 
de 1 a 5 dias 
de 16 a 20 dias 
o mais de 20 dias 
20o/o dos agentes de transite da amostra faltaram ao trabalho em 2006 menos de 1 
dia; 35°/o faltaram de 1 a 5 dias; 15°/o faltaram de 6 a 10 dias; 1 Oo/o faltaram de 11 a 
15 dias; 5°/o faltaram de 16 a 20 dia e 15o/o faltaram mais de 20 dias. 









60o/o dos agentes de transite da amostra afirmaram ser as doen(fas o principal 
motives de suas faltas; 2S0Io dizem faltar ao servigo por desmotivagao; S0lo afirmaram 
ser a familia o motivo das faltas e S0lo colocaram o desentendimento com a 
supervisao/chefia o motivo das faltas. 






4So/o dos agentes de transite da amostra dizem que as faltas sempre 
comprometem o andamento do trabalho, 3S 0Io acham que o trabalho s6 e 
comprometido as vezes, e 20°lo acham que as faltas nao comprometem o trabalho. 
Grafico 14- EXCESSO DE SERVICO DEVIDO A AUSENCIA DE UM 
COLEGA DE TRABALHO 
95o/o 
D urna vez 
varias vezes 
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95°/o dos agentes de transite da amostra afirmaram ter executado varias vezes o 
trabalho de urn colega que faltou ao servi(fo e 5°/o dizem ter feito isso apenas uma 
vez. 









0 mais responsabilidade 
~ofissional 
I 0 incentive p:>r p:1rte da 
supervisao/chefia 
a errpresa'gestores 
ouvirem os funcionarics 
D rurso de recidagem 
40°/o dos agentes de transite da amostra colocam melhores condi(foes e 
equipamentos de trabalho como fator motivador para reduzir as faltas ao trabalho, ja 
25o/o acham que uma melhor remunera(fao seria urn fator motivador e 15°/o afirmam 
que os funcionarios deveriam ter mais responsabilidade profissional. 
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4 - CONSIDERACOES FINAlS 
Considerando a fundamentac;ao te6rica e a analise quantitativa dos resultados 
da pesquisa, chegaram-se as seguintes conclus6es. 
As principais causas do absentelsmo dos agentes municipais de transito, 
levantada por esta pesquisa foram: doenc;as e desmotivac;ao 
Apesar da grande maioria dos agentes municipais de transito perceberem o 
clima organizacional como born, revelam baixo grau de motivac;ao para o trabalho. A 
remunerac;ao deficiente, falta de incentivo por parte das chefias e o sentimento que o 
seu trabalho nao esta sendo avaliado de forma justa podem estar gerando esta 
desmotivac;ao. 
Desgastes psicol6gicos e flsicos estao presentes no dia-a-dia destes 
profissionais. A sobrecarga de trabalho e comum, desta forma as condic;oes flsicas 
e os equipamentos de trabalho foram citados como de relevante importancia para a 
execuc;ao do trabalho. A empresa devera procurar adequar o melhor posslvel as 
suas instalac;oes para atender as necessidades destes funcionarios bern como 
investir na compra de materiais adequados para a execuc;ao dos servic;os. 
Foi contatado que os integrantes do grupo estudado, estao expostos o tempo 
todo a fatores estressantes no seu local de trabalho, desta forma e importante que 
seja dada uma atenc;ao especial, a area de higiene e seguranc;a, pois foi destacada 
que uma das principais causa do absentefsmo sao as doenc;as, assim a empresa 
podera reverter esse quadro investindo mais nessa area, se preocupando com a 
prevenc;ao de acidentes de trabalho e doenc;as ocupacionais. A implantac;ao de 
programas, como por exemplo a ginastica !aboral, proporcionam ao trabalhador 
melhor qualidade de vida no trabalho. 
Nao foi encontrado na literatura de pesquisada sobre abse~tefsmo, qual e o 
lndice "aceitavel" de ausemcias dentro de uma organizac;ao, verificou-se que a 
escolha do lndice mais adequado depende da finalidade com que se pretenda 
utiliza-lo. 
E recomendavel que o RH estabelec;a como rotina o calculo do lndice de 
absentelsmo, seja mensal o anual, para que se torne possfvel atraves da 
comparac;ao dos dados, estimar os Indices aceitaveis de ausencia, fornecendo 
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subsldios para a definigao de estrategias com o objetivo de manter ou diminuir este 
fndice. 
0 calculo do indica de absenteismo proporcionara ao RH informagoes sabre a 
quantidade de ausencias em urn determinado periodo, com esses dados o RH 
podera chegar a urn numero proximo do ideal de componentes do quadro funcional. 
Essa medida e importante para que OS empregados nao fiquem 
sobrecarregados em suas fungoes, como percebemos na analise do grupo 
pesquisado, onde 95% dos entrevistados disseram ter executado o trabalho de urn 
colega por diversas vezes, porque o mesmo faltou ao trabalho. 
Tambem e importante fazer uma avaliagao justa do trabalho, deve haver 
incentivos por parte das chefias, aumentando assim a motivagao e o 
comprometimento com a assiduidade dos funcionarios. 
0 sistema de remuneragao que recompensa adequadamente os 
desempenhos individuais torna-se uma tarefa diffcil de se formular, pais 
normalmente o salario e a base do contrato de trabalho e e negociado formalmente 
entre empresa e cada individuo, havendo ainda a gestao de sindicatos de classe de 
ambos os Iadas. Ao salario se agregam os beneffcios ou servigos sociais que fazem 
parte da remuneragao do funcionario. 
Desta forma a empresa pode adotar como plano de incentivo a entrega de 
trofeus, os sorteios de premios, cursos de aperfeigoamento para os funcionarios 
destaque, entre outros incentivos. 
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Prezado entrevistado, esta pesquisa tern como objetivo contribuir para o meu curso 
de especializa<;ao em Gestao de Neg6cios, da UFPR, por isso pe<;o a sua 
contribui<;ao, respondendo este questionario. Favor responder todas as perguntas 
escolhendo apenas uma das alternativas. 
1) Ha quanto tempo atua como Agente Municipal de Transito? 
( ) Menos de urn ano ( ) De 1 a 3 anos 
( ) De 3 a 6 anos ( ) Mais de 6 anos 
2) Voce esta satisfeito com o seu trabalho? 
( ) muito satisfeito ( ) satisfeito ( ) insatisfeito 
3) Seu trabalho e avaliado de forma justa? 
( ) Sempre ( ) as vezes ( ) Nunca 
4} De acordo com o que faz seu salario e: 
( ) Born ( ) razoavel ( ) ruim 
5) Com rela<;ao aos beneficios oferecidos pela empresa voce esta: 
( ) muito satisfeito ( ) satisfeito ( ) insatisfeito 
6) Como e seu relacionamento com colegas? 
( ) Born ( ) Regular ( ) Ruim 
7) Como e seu relacionamento com a supervisao? 
( ) Born ( ) Regular ( ) Ruim 
8) Como e seu relacionamento com a chefia? 
( ) Born ( ) Regular ( ) Ruim 
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9) Como sao as condiqoes ( instalaqoes ) no local de trabalho? 
( ) Born ( ) Regular ( ) Ruim 
10) Como sao os equipamentos ( materiais) de trabalho? 
( ) Born ( ) Regular ( ) Ruim 
11) Quantos dias/ horas voce faltou ao trabalho no ultimo a no (2006) 
( ) menos de 1 dia ( ) de 1 a 5 dias 
( ) de 6 a 1 0 dias ( ) de 11 a 15 dias 
( ) de 16 a 20 dias ( ) mais de 20 dias 
12) Em sua opiniao o que leva o Agente Municipal de Transito a faltar 
constantemente ao trabalho? 
( ) Excesso de trabalho 
( ) Desmotivaqao 
( ) Familia 
Outro Motivo 
( ) Doenqa 
( ) Desentendimento com supervisao/chefia 
( ) Remuneraqao 
---------------------------------------------
13) As constantes faltas tern comprometido o andamento do trabalho? 
( ) Sempre ( ) as vezes ( ) Nunca 
14) Voce ja executou o serviqo de urn colega que faltou ao trabalho? 
( ) uma vez ( ) varias vezes ( ) nunca 
15) 0 que seria necessaria para a diminuiqao das faltas? 
( ) Harmonia entre os colegas 
( ) Mais responsabilidade profissional 
( ) lncentivo por parte da supervisao/chefia 
( ) Melhor remuneraqao 
( ) Melhores condiqoes/equipamentos de trabalho 
Outra sugestao ________________________________________ __ 
